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Постановка проблеми. Як показує практика, проблема організаційного розвитку є актуаль-
ним напрямком досліджень як на теоретико-методологічному, так і на практичному рівні, для 
управління сучасним підприємством, оскільки останнє є сукупністю складних соціально-
економічних та виробничо-технічних систем, що функціонують в умовах безперервних змін на-
вколишнього середовища - постійного джерела можливостей та загроз у процесі їх розвитку. В 
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умовах таких перманентних змін виникає необхідність пошуку нових підходів до управління ними 
для забезпечення направленого розвитку сучасних підприємств, що функціонують у різних соці-
альних-економічних сферах. 
У статті розглядається еволюція поняття, цілей та теорій організаційного розвитку з метою 
застосування його прийнятних моделей в практиці управління українськими підприємствами. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. У вітчизняній економічній літературі останнім ча-
сом приділяється доволі багато уваги розробленню окремих елементів системи здійснення 
стратегічних змін, у тому числі і в контексті забезпечення сталого організаційного розвитку. Зок-
рема, процесу управління організаційними змінами підприємств та визначенню послідовності дій 
щодо їх впровадження присвятили свої дослідження І. Ансоф, Т. В. Бауліна, У.К. Сухорська, 
В.Г. Герасимчук та інші. Серед зарубіжних авторів, перш за все, потрібно виділити розробників 
концептуальних засад теорії управління змінами таких, як: Л. Грейнер, І. Адізес, К. Левін, А. Даун. 
Однак слід зазначити, що багато теоретичних положень теорії управління змінами є не вирі-
шеними та дискусійними. Це стосується, зокрема, з’ясування цілей та засобів провадження 
стратегічних змін у процесі організаційного розвитку підприємства. 
Метою дослідження є визначення сутності організаційного розвитку та обґрунтування необ-
хідності здійснення стратегічних змін, спрямованих на підвищення ефективності діяльності ор-
ганізації та адаптації до нестабільного зовнішнього середовища. 
Виклад  основного  матеріалу. Умови функціонування сучасних підприємств будь-якої фо-
рми власності, організаційно-правової форми господарювання та галузевої належності характе-
ризуються невизначеністю та динамічністю соціально-економічного середовища. Ефективне 
протистояння підприємства змінам зовнішнього середовища можливе тільки за умов здійснення 
випереджувальних заходів, спрямованих на збереження його життєздатності та забезпечення 
конкурентоспроможності, тобто за умов провадження постійних організаційних змін з метою за-
безпечення сталого розвитку підприємства. Одним із варіантів ОР може бути зростання підпри-
ємства. 
Слід зазначити, що поняття «зростання» та «розвиток», хоча й взаємопов’язані, однак за сво-
їм змістом часто можуть не співпадати. Під зростанням підприємства часто розуміють збіль-
шення його розмірів та обсягів виробництва, тобто кількісних характеристик, про що свідчать 
показники випуску продукції, обсягу продажів, чисельності працівників, частки ринку тощо [1]. 
Розвиток підприємства означає якісні зміни та оновлення його господарської системи та ор-
ганізаційної структури, підвищення ефективності  функціонування на основі вдосконалення тех-
ніки, технології та організації праці у всіх структурних підрозділах, підвищення якості продукції та 
послуг, що дозволяє накопичувати стратегічний потенціал задля забезпечення  його подальшо-
го зростання.  
Поняття "організаційний розвиток" (ОР) починає розглядатися у науковій літературі у 1950-х 
рр. У той час організаційний розвиток вважався специфічною стратегією системних змін, спря-
мованою на підвищення ефективності діяльності організації за рахунок удосконалення управ-
ління організаційними процесами, структурами і культурою. У 60-70-х рр. ХХ ст. вивчення орга-
нізаційного розвитку фокусувалось на удосконаленні внутрішнього функціонування організації 
шляхом покращення комунікацій, уточнення організаційних ролей, створення команд тощо. Ор-
ганізація розглядалась як відкрита система у взаємодії з її середовищем, але основний наголос 
робився на удосконаленні діяльності саме організації та її підсистем [2]. У 1980-х рр. поняття 
"організаційний розвиток" під впливом загострення конкуренції, поширення інформаційних тех-
нологій, політичних та економічних змін набуло нового змісту. Основними його складовими по-
чинають виступати такі внутрішні чинники, як: місія, ключові принципи, бачення, стратегія орга-
нізації [3]. 
У новому тисячолітті ОР розглядається як набір стратегій, цінностей, технологій, спрямова-
них на плановані зміни в організації, із метою кращого узгодження можливостей організації, 
поточних і очікуваних вимог її оточення, також являє собою складне явище, в якому поєдну-
ються суто організаційно-адміністративні явища із соціально-психологічними процесами. 
Стратегія організаційного розвитку належить до типу комплексних забезпечуючих стратегій і 





охоплює певний перелік процесів, що відбуваються на підприємстві і входять до поняття ОР. 
Так, з точки зору Т. В. Базуліної, під організаційним розвитком пропонується розуміти процес 
трансформації підприємства як відкритої системи з одного стану в інший, що забезпечується 
шляхом послідовної реалізації кількісних та якісних, постійних, запланованих, передбачува-
них, еволюційних та революційних, локальних та загальних організаційних змін, що познача-
ється на поліпшенні показників ефективності діяльності підприємства, реалізується на основі 
використання результатів досліджень поведінкової науки та теорії систем шляхом окремого 
вдосконалення та узгодження ключових аспектів діяльності підприємства [4]. 
Отже, організаційний розвиток можна визначити як процес удосконалення формальних 
(процеси управління, розподілу та координації прав, обов’язків, відповідальності, організація 
роботи управлінських працівників та ін.) і неформальних аспектів організаційної діяльності (пі-
двищення рівня знань, навичок і досвіду в міжособистісному й міжгруповому спілкуванні; орга-
нізація підвищення кваліфікації, перекваліфікації та раціонального переміщення кадрів, тобто 
кар’єри), з метою досягнення найефективнішого балансу між ними із застосуванням ефектив-
них методів мотивації та формування організаційної культури. 
Водночас слід зауважити, що розвиток підприємства є незворотнім процесом, і необхідність 
змін рано чи пізно виникає незалежно від того, якої ідеології розвитку дотримується організа-
ція, яка парадигма управління визначає пріоритетні напрямки її функціонування. Однак, від 
того, як будуть здійснюватися зміни, залежить ефективність функціонування організації та її 
існування в цілому.  
Існує значна кількість поглядів вчених, як вітчизняних, так і іноземних, які трактують понят-
тя «організаційного розвитку» по-різному, їх погляди зведемо в аналітичну таблицю 1. 
Таблиця 1 
Характеристика поняття «організаційний розвиток» 
№ 
п/п 
Автор Назва та ключові положення теорії Переваги та недоліки 
1 2 3 4 
1. Л. Грейнер 
[5] 
Вбачає розвиток організації через послі-
довність подолання кризових точок», 
виділяє 5 стадій розвитку організації: 
- розвиток, що базується на творчості; 
- розвиток, що базується на керівництві; 
- розвиток, що базується на делегуванні; 
- розвиток, що базується на координації; 
- розвиток, що базується на співпраці. 
Переваги: розвиток організації ототожню-
ється з її ростом. 
Кожна стадія - одночасно наслідок попере-
дньої і причина подальшої стадії. Кожен 
еволюційний період характеризується до-
мінуючим стилем управління, використову-
ваних для підтримки зростання, у той час 
як кожен революційний період характери-
зується домінуючою проблемою управлін-
ня, яка повинна бути вирішена до того, як 
зростання може бути продовжений. 
Недоліки: модель може бути застосована 
тільки для великих підприємств. 
2. А. Даун 
[5] 
«Рушійні сили зростання», дійшов ви-
сновку, що організації проходять три 
основних етапи в своєму розвитку, а 
саме: боротьба за автономію, стрімке 
зростання, уповільнення. 
Переваги: виділяє етапи, що проходить 
організація. 
Недоліки: залишились не розглянуті еле-
менти зростання. 
 
3.  І. Адізес 
[6] 
«Теорія життєвих циклів організації» 
включає 10 етапів:  вирощення, ясла, 
дитинство(давай-давай), юність, розквіт, 
стабілізація, аристократизм, рання бю-
рократизація, пізня бюрократизація, 
смерть 
Переваги: по-перше, вона дозволяє про-
гнозувати розвиток подій і виникнення кри-
тичних ситуацій, а значить, дає можливість 
підготуватися до них належним чином. По-
друге, ця модель досить детально описує 
те, що відбувається всередині організації, 
тим самим виявляючи закономірні, природ-
ні явища і відхилення,  
 
 





Продовження таблиці 1 
1 2 3 4 
   патології, що допомагає менеджеру зосере-
дитися на вирішенні реальних проблем, а не 
витрачати даремно зусилля на «тимчасові 
труднощі», порушуючи природний хід речей 
або ж покладаючи на організацію непосильні 
завдання, не відповідні її віку й рівню розвит-
ку. 
Недоліки: не для всіх підприємств прийнятна 
аналогія з біологічним організмом 
4. К. Левін 
[7] 
«Трьохступенева модель внесення змін»:
1 стадія - розморожування, стійкий стан 
рівноваги, який не змінюється поки певна 
сила не зруйнує його; 
2 стадія - нестабільний стан, внесення
змін до розмороженої системи; 
3 стадія – заморожування, закріплення 
бажаного кінцевого результату. 
Переваги: поетапне внесення змін та подо-
лання опору змінам. 
Недоліки: обмеженим є твердження, що 
зміни в організації відбуваються лише за 
рахунок підсилення дії векторів, що сприя-
ють позитивним змінам, і ослаблення інших. 
Наявність такої ситуації неминуче породжує 





Організаційний розвиток - система плано-
ваних внутрішніх організаційних заходів, 
спрямованих на оптимізацію функціону-
вання організації щодо наявних та очіку-
ваних станів її оточення. 
Переваги: описує розвиток як систему, яка 
забезпечує отримання очікуваних станів. 
Недоліки: не окреслює конкретних етапів. 
6. І. Ансофф 
[9] 
Стверджує, що з одного боку організаційні 
зміни та розвиток - це не самоціль, а засіб 
досягнення загальних цілей та стратегій 
фірми; з іншого - орієнтують на визначен-
ня послідовності дій щодо впровадження 
змін з урахуванням зменшення рівня опо-
ру та часу досягнення стратегічних цілей. 
Переваги: розглядає розвиток як засіб до-
сягнення цілей. 
Недоліки: не виділяє конкретних фаз роз-
витку та не описує їх. 
7. В.Г. Гера-
симчук [5] 
Виділяє два основні методи організаційно-
го розвитку: 
1)”тренування чуттєвості” об’єднання 
людей, взаємодію яких треба гармонізува-
ти у групу, і як наслідок, виникають емо-
ційні реакції та здатність до самовиражен-
ня; 
2)”дослідження дією”, що включає наступ-
ні кроки:  
а) діагностика системи управління та 
ознайомлення з результатами діагностики 
працівників; б) прийняття та реалізація 
рішень; в) оцінка планів;  
г) участь робочих груп та безпосередньо 
кадрової служби у організаційному розви-
тку;  
д) подальше вдосконалення системи 
організаційного розвитку. 
Переваги: виділяє методи ОР. 
Недоліки: розглядає проблему ОР виключ-
но через призму людського потенціалу, не 
досліджуючи інші чинники впливу (як внут-
рішні, так і зовнішні). 
Джерело: розроблено автором на основі аналізу [4-7]. 
 
Розглянувши еволюцію терміну ОР, можна стверджувати, що не існує єдиного підходу до визна-
чення змісту даного поняття, але майже всі автори вбачають у ньому здатність організацій до само-
розвитку та самовдосконалення. Відтак, ОР можна визначити як: 
- по-перше, набір стратегій, цінностей, технологій, спрямованих на здійснення планових змін в 
організації, із метою покращення її становища під впливом вимог зовнішнього оточення; 





- по-друге, удосконалення внутрішнього функціонування організації шляхом оптимізації операти-
вних цілей, покращення комунікацій, уточнення організаційних ролей, створення командного духу 
тощо; 
- по-третє, процес кількісних, якісних і структурних змін (впровадження інновацій, реорганізація, 
реінжиніринг, реструктуризація), тобто перехід від одного стану до іншого відповідно до умов ринко-
вого середовища. 
Отже, організаційний розвиток неможливий без організаційних змін. Саме стратегічні зміни, тобто 
спрямовані на ключові,  принципово  важливі для підприємства інноваційні перетворення, забезпе-
чують розвиток підприємства на засадах адаптації до зовнішнього середовища шляхом заміни ста-
рого стану (людини, колективу, технології, ситуації, явищ тощо) новим більш доскона-
лим/ефективним станом. 
Сьогодні відбувається значно більше змін, ніж будь-коли раніше, їх кількість, швидкість та склад-
ність зростають постійно. Швидкість обміну інформацією і отримання нових знань зросла на початку 
ХХI століття в декілька разів. На рівні підприємств також відбуваються суттєві зміни: нові технології, 
злиття, поглинання, розширення, нова політика та процедури, реорганізації, обов’язки та вимоги, що 
постійно змінюються. Тому необхідно розглядати сукупність організаційних змін, особливо стратегіч-
них, як складову частину організаційного розвитку.  
Але, не зважаючи на певний взаємозв’язок і взаємозалежність організаційного розвитку та орга-
нізаційних змін, можна стверджувати, що між цими ключовими процесами існують істотні відмінності. 
У таблиці 2 проведений пофакторний аналіз основних відмінностей між організаційним розвитком та 
організаційними змінами. 
Таблиця 2 
Взаємозв’язок та характерні відмінності між організаційними змінами  
та організаційним розвитком 
Фактори Організаційні зміни Організаційний розвиток 
1 2 3 
Мета Забезпечення  стійкого економічного зростання і 
розвитку підприємства. 
Якісні зміни та оновлення  господарської 
системи підприємства, підвищення ефек-
тивності функціонування на основі вдоско-
налення техніки, технології та організації 
праці у всіх структурних підрозділах, під-







1) індивідуальний (зміна поведінки окремих пра-
цівників); 
2)  командний (зміна взаємин усередині команд); 
3)  груповий (зміна у діяльності підрозділів); 
4) організаційний (зміна політики і стратегії підп-
риємства). 
Рішення приймається вищим управлінсь-
ким рівнем, але ініціатива може виходити 




Час від часу треба проводити зміни у кожних під-
розділах, для адекватного та швидкого реагуван-
ня до змін ринку, проведення організаційних змін 
повинно бути швидким, щоб перерости у динаміку 
розвитку підприємства. 
Слід постійно проводити дії, які в майбут-
ньому призведуть до розширення та роз-
витку діяльності (поява нового власника, 
інвестора, диверсифікація, реорганізація 
та інші глобальні зміни). 
Масштаб-
ність дій 
Може проводитися на окремому рівні управління 
та організації. Слід зазначити, що зміни будь-
якого підрозділу організації впливають на інші 
підрозділи і на організацію в цілому. 
Повинне стосуватися всього підприємства 
як одного цілого, допускає зворотність 
процесу змін (біполярна стратегія), може 




Направленість на підвищення ефективності 
управління підрозділами та організацією, присто-
сування людей до нововведень для підтримання 
конкурентоспроможності підприємства, визначає 
ролеві функції кожного з учасників процесу. 
Орієнтовані більш на розвиток самого підп-
риємства шляхом перетворення та перехо-
ду на нові рівні, особливо виділяється 
управління організаційною культурою, за-
стосування методик науки про поведінку, 
додаткове урахування соціальних цілей. 





Продовження таблиці 2 




Швидке пристосування до середовища шляхом 
урахування тенденцій його розвитку, адаптація до 
змін у середовищі та пристосування середовища 
під організацію. 
Довгострокова робота по підвищенню зда-
тності організації оновлювати себе, вирі-
шувати виникаючі проблеми і швидко реа-




Часті зміни для утримання конкурентних позицій 
(перехід на нову систему планування; зміни 
принципів і ринків збуту; впровадження нового 
продукту чи технології, стилю управління. 
Довгострокові масштабні зміни (реструкту-
ризація, зміна стратегії розвитку,  органі-





Опір  змінам  є  обов’язковим  елементом, що 
супроводжує  будь-які  зміни  в  організації  і  ви-
значається  як  свідомі  дії (або бездіяльність) 
людини, спрямовані на затягування прийняття 
або реалізації тих чи інших рішень. Причини опо-
ру змінам: опозиція до стратегій розвитку, конф-
лікт інтересів,  боротьба  за  владу,  прагнення  
зберегти цінності, загроза  авторитету  і статусу, 
недовіра  тощо. 
Невдоволеність зазвичай починається 
через недолік інформації щодо методів чи 
стратегій ОР. 
Тип змін Тип змін залежить від цілей і можливостей підп-
риємства Переважають радикальні зміни – приз-
водять до повної заміни існуючої практики, сис-
теми, новою  більш прогресивною. 
Переважають еволюційні зміни – реаліза-




Більш маневрені, ніж організаційний розвиток, 
чим раніше організаційна структура адаптується 
відповідно до потреб зовнішнього середовища, 
цілей і завдань підприємства, тим швидше почи-
нається зниження непродуктивних витрат. 
Швидка реакція на внутрішні та зовнішні 




Зміни впроваджуються як інноваційна діяльність, 
що змінює рутинність компонентів репродуктив-
них видів діяльності, треба враховувати багатоп-
лановість характеру організаційних змін 
Викликають незмінний інтерес керівників і 
власників, що дозволяє заощадити ресур-







Проблеми адаптації організації до нових умов і 
успішної реалізації змін, можливості обліку чинни-
ків внутрішнього та зовнішнього середовища ор-
ганізації. 
Проблема життєвих циклів організації, 
послідовність і тривалість розвитку, точна 
невизначеність між принципом ефектив-
ності та принципом виживання, невизна-
ченість методів організаційного розвитку. 
Роль лідера 
перетворень 
Ключова фігура є ініціатором змін, до яких посту-
пово залучає всю організацію. 
Керівник - каталізатор змін в організації, 
може як прискорювати, так і уповільнюва-





Усвідомлення необхідності управління змінами, 
стандартизований підхід до управління змінами, 
створюються команди з управління змінами. 
1. Ґрунтується на перепідготовці персона-
лу, що є одним із засобів здійснення пере-
творень; 
2. Вимагає сприяння консультантів, що 
надають допомогу підприємству в перео-
рієнтації її функціонування; 
3. Процес, що орієнтується на дії, концент-
рується на досягненнях і результатах, ро-
бить акцент на фактах, що відбулися; 
4. Процес, орієнтований на проблеми, як 
систематичний процес пов’язує трудові 
ресурси і потенціал організації з її техноло-
гією, структурою і процесами в галузі ме-
неджменту. 
 





Виходячи з даних таблиці 2, можна зробити висновок, що мета цих процесів є взаємо-
пов’язаною, хоча «організаційний розвиток» - поняття більш широке, ніж «організаційні змі-
ни», які у свою чергу можуть бути застосовані як ключовий чинник організаційного розвитку, 
від своєчасності, адекватності і якості здійснення котрих залежить не лише ефективність 
діяльності підприємства, але і саме його існування.  
В. Верхоглазенко визначив типологію підприємств по відношенню до сприйняття змін. 
Так, виділяється сім типів підприємств [10] :   
- підприємство - ідейний противник змін. Це тип підприємства, керівництво якого відмов-
ляється впроваджувати будь-які зміни з принципових міркувань (підприємство "консерватор-
смертник");  
- підприємство  -  прихильник змін на словах. Керівництво "на словах" ярий прихильник 
всіляких змін. Однак, впровадженню змін завжди щось заважає. Тому впровадження відхи-
ляється аж до втрати  своєї актуальності. Тоді з'являються нові ідеї  інновацій, які чекає та ж 
участь (підприємство "демагог-смертник");  
- підприємство, на якому впроваджуються поверхові і випадкові зміни. Цей тип підпри-
ємств виникає при захопленні керівництва різними новинками. Інноваційне свербіння, яке 
притаманне цьому типу керівників, активізує впровадження не тих змін, які дійсно необхідні, 
а тих, які на даний момент вигідні керівництву (підприємство "інноватор-смертник"). Невели-
кий позитивний ефект від впроваджень можливий при випадковому співпаданні "характеру 
проблем" із "предметом натхнення і захоплення" керівника;  
- підприємство, на якому впроваджують зміни, які реагують на поверхові проблеми. Такий 
тип компанії здатен лише частково покращити ситуацію шляхом впровадження змін, направ-
лених на вирішення проблем. Недоліком є спонтанність та неорганізованість аналітики, не-
здатної "докопатись" до глибинних проблем, не зачіпаючи їх  "джерел". Тривалість реалізації  
цього підходу в управлінні приводить до глибинних небезпечних суперечностей;  
- підприємства, на яких впроваджуються зміни, які реагують на глибинні проблеми. Важ-
ливою особливістю такого типу є здатність своєчасно визначати виникаючі проблеми, про-
водити глибоку аналітику причин цих проблем, розробляти та реалізовувати рішення щодо 
внесення змін, які нейтралізують проблеми;  
- підприємство, на якому впроваджуються  зміни відповідно до розробленої стратегії роз-
витку. Відмінністю даного типу підприємств від попереднього варіанту  виступає здатність 
впроваджувати відповідні стратегії розвитку змін, передбачаючи можливі проблеми до їх ви-
никнення;  
- саморозвиваючі підприємства. На таких підприємствах здійснюються планомірні пере-
ходи на новий рівень розвитку, із зростанням рівня повноти реалізації своєї місії і завчасним 
виявленням зовнішніх та внутрішніх негативних тенденцій.  
Оскільки кінцевою метою організаційних змін є забезпечення стійкого економічного зрос-
тання і розвитку, то сучасні підприємства для реалізації відповідних цілей повинні володіти 
дієздатним механізмом впровадження своєчасних перетворень у виробничих процесах, 
структурі, організаційній культурі та управлінні. 
Проте не всі зміни можуть виявитися вдалими - вони можуть спричинити як розвиток, так і 
занепад підприємства. На рисунку 1 наведені найважливіші тенденції розвитку соціально-
економічної системи підприємства, що базуються на необхідності впровадження організа-
ційних змін. 
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Рис. 1. Сучасні тенденції розвитку підприємства 
 
Основною характерною рисою стратегічних змін у системі внутрішньофірмового управління є 
орієнтація на довгострокову перспективу, зосередження уваги на фундаментальних досліджен-
нях, диверсифікацію діяльності, активне впровадження інновацій, максимальне використання 
творчої активності персоналу підприємства. Проведення тих чи інших стратегічних змін на підп-
риємстві відбивається на результатах його розвитку і в короткостроковій перспективі. Результа-
ти дослідження взаємозв'язку змін, що проводяться на підприємстві, і виду його розвитку пред-
ставлені в табл. 3. 
Таблиця 3 
Характер впливу стратегічних змін на сталий розвиток підприємства 
Тип змін Об’єкт змін Вид розвитку підприємства
1 2 3 
Технічні зміни 
Техніко-технологічна система підприємства (те-






Колектив, соціально-психологічний клімат, цін-
ності, організаційна культура, стиль керівницт-
ва, рівень компетенцій, особистісно-професійні 





Параметри, форми, методи, характер, цілі еко-




Фінансова система підприємства (інфраструк-




Всі системи та складові підприємства (підви-





Інформаційна система підприємства (технічні 
засоби пошуку, обробки та зберігання даних, 





Вибір типу та об'єкта стратегічних змін залежить, перш за все, від цілей підприємства, його 
внутрішнього потенціалу та ступеню розвитку інформаційно-комунікаційних технологій; бачення 





власниками і менеджерами об'єктивних сучасних тенденцій, що визначають найближчу довго-
строкову перспективу розвитку ринку. 
Висновки. Узагальнення теоретико-методичних основ управління організаційним розвитком 
дало змогу уточнити сутність понять організаційний «розвиток» та організаційне «зростання», 
що дало змогу стверджувати, що поняття «зростання» та «розвиток», хоча й взаємопов’язані, 
однак за своїм змістом та цілями часто можуть не співпадати. На наш погляд, організаційний 
розвиток можна визначити як процес удосконалення формальних і неформальних аспектів ор-
ганізаційної діяльності підприємства, з метою досягнення найефективнішого балансу між ними із 
застосуванням ефективних методів мотивації та формування організаційної культури. 
Розвиток підприємства є незворотнім процесом, і необхідність змін рано чи пізно виникає не-
залежно від того, якої ідеології розвитку дотримується підприємство, яка парадигма управління 
визначає пріоритетні напрямки його зростання. Однак, від того, як будуть здійснюватися зміни, 
залежить ефективність функціонування підприємства та його існування в цілому. Оскільки стра-
тегічні зміни підприємства адекватні змінам його зовнішнього конкурентного середовища,  це  - 
об’єктивна необхідність. Саме стратегічні зміни є головними носіями нової якості в ході сталого 
розвитку підприємства, і саме стратегічні зміни є ключовим об'єктом управління в процесі реалі-
зації як кожної спеціалізованої стратегії, так і загальноорганізаційної стратегії в цілому. 
Серед сучасних стратегічних напрямків ОР можна виокремити такі: а) зміни у спеціалізації 
управлінської роботи, тобто перехід від вузької функціональної спеціалізації управлінської робо-
ти до інтеграції в змісті та характері управлінської діяльності; б) зміни формалізації відносин у 
середині організації, тобто дебюрократизація, відмова від формалізації відносин та ієрархії, ві-
докремлення функціональних та штабних ланок структури управління; в) скорочення кількості 
ієрархічних рівнів шляхом реорганізації великих централізованих підприємств у декілька неве-
ликих, або створення мережі підприємств, трансформація організаційних структур підприємств 
із ієрархічних (пірамідальних) у пласкі, із мінімальною кількістю рівнів управління між керівницт-
вом та безпосередніми виконавцями; г) підвищення ролі інноваційної діяльності, для чого в ме-
жах великих підприємств створюються інноваційні підрозділи, орієнтовані на виробництво та 
самостійне просування на ринках інноваційної продукції, а також венчурних підрозділів, що ді-
ють за принципами «ризикованого фінансування»; д) організація філіальних форм зв’язку між 
самим підприємством та іншими підприємствами, у тому числі шляхом створення внутрішніх 
ринків, творення автономних груп (команд), діяльність яких спрямована на розв’язання конкрет-
них завдань, постійне підвищення творчої та виробничої віддачі персоналу. 
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